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La presente investigación, busca identificar la relación entre la motivación y el 
desempeño laboral de los colaboradores de la división de fiscalización de personas 
naturales de la Intendencia de Lima – SUNAT - 2016, contando para ello con 
información real y directa de los colaboradores, para poder conocer el nivel de 
motivación interna y externa, de acuerdo a lo que los colaboradores perciben. Se 
buscará además determinar su relación con el desempeño laboral, logrando de esta 
manera cumplir el objetivo de la investigación.  
 
Para un mejor entendimiento del contenido, se separa a la presente 
investigación por capítulos.  
 
En el capítulo I, se presenta la introducción que comprende a los 
antecedentes, la fundamentación teórica, la justificación, el problema, las hipótesis 
y los objetivos.  
 
En el capítulo II, se presenta el marco metodológico que comprende las 
variables, operacionalización de variables, metodología, tipo de estudio, diseño de 
estudio, población, muestra y muestreo, técnicas e instrumentos de recolección de 
datos, métodos de análisis de datos y aspectos técnicos. 
  
En el capítulo III, se detallan los resultados que se han encontrado en la 
investigación.  Asimismo, en el capítulo IV incluimos la discusión de los resultados, 
considerando los objetivos e hipótesis planteadas.  
 
Finalmente, mostramos las conclusiones de la investigación, así como las 
recomendaciones que se proponen, las referencias bibliográficas que nos han 
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La presente investigación estuvo orientada a determinar la relación que tiene la 
motivación con el desempeño laboral de los colaboradores de la División de 
Fiscalización de personas naturales de la Intendencia Lima SUNAT – 2016, 
tomando como herramienta principal la información directa de cada uno de los 
colaboradores que la integran. Las variables de investigación serán la motivación y 
desempeño laboral, dentro de la variable motivación se consideran como 
dimensiones a la motivación intrínseca y a la motivación extrínseca, y dentro de la 
variable desempeño laboral se consideran a las dimensiones de productividad y 
eficiencia. La muestra estuvo conformada por 45 personas, entre hombres y 
mujeres. El tipo de investigación que se ha empleado es descriptivo y correlacional, 
ya que describe situaciones y determina el grado de relación entre las variables 
motivación y desempeño laboral. El diseño de investigación es de tipo no 
experimental de corte transversal y correlacional, ya que no se ha manipulado ni se 
ha sometido a prueba las variables de estudio, siendo el propósito, describir a 
ambas variables en un mismo momento. El instrumento utilizado fue la escala tipo 
Likert, escala de uso más amplio en encuestas para la investigación. La motivación 
si se relaciona con el desempeño laboral del personal de la División de Fiscalización 
de personas naturales de la Intendencia Lima SUNAT-2016. 
Se concluye que, existe una relación directa y significativa entre las variables. 
 













                                         Abstract 
 
The present investigation was is oriented to determine the relation that has the 
motivation with the labor performance of the personal of the Division of Control of 
natural persons of the Intendencia Lima SUNAT - 2016, taking as main tool the direct 
information of each one of the collaborators that integrate it. The research variables 
will be motivation and work performance, within the variable motivation are 
considered as dimensions to intrinsic motivation and extrinsic motivation, and within 
the variable work performance are considered to the dimensions of productivity and 
efficiency. The sample consisted of 45 people, male and female. The type of 
research that has been used is descriptive and correlational, since it describes 
situations and determines the degree of relationship between the variables 
motivation and work performance. The research design is non-experimental cross-
sectional and correlational, since the study variables have not been manipulated or 
tested, and the purpose is to describe both variables at the same time. The 
instrument used was a Likert-type questionnaire, the most widely used scale in 
research surveys. The motivation has a relation and influences the work 
performance of the personnel of the Division of Control of natural persons of the 
Intendencia Lima SUNAT-2016. 
It´s concluded that, there is a direct and significant relationship between the 
variables. 
 

































1.1 Antecedentes  
 
1.1.1  Antecedentes Internacionales 
 
Olvera (2013), en su tesis Estudio de la Motivación y su influencia en el desempeño 
laboral de los Empleados Administrativos del Área Comercial de la Constructora 
Furoiani Obras y Proyectos, se basó en una investigación mixta, dado que buscará 
cuantificar y cualificar las diversas variables que intervendrán en éste trabajo de 
investigación, que tiene como objetivo principal establecer los factores 
motivacionales que influyen en el desempeño laboral del personal, por lo que se 
tiene en consideración diferentes teorías sobre motivación, el cual es determinante 
de este estudio. Como instrumento de recolección de datos, se aplicó el 
cuestionario CMT (Cuestionario de Motivación para el Trabajo). La población para 
esta investigación es de 45 colaboradores. Los datos obtenidos serán de ayuda 
para realizar un diagnóstico sobre los factores de motivación y la influencia de ésta 
en el desempeño laboral. Posteriormente se propondrá acciones a fin de mejorar 
las funciones de recursos humanos que permita establecer los incentivos que 
promuevan la eficiencia y eficacia de los colaboradores y su desarrollo 
organizacional con incidencia positiva en la consecución de los objetivos comunes, 
tanto para el colaborador como para la empresa, en sus conclusiones finales 
manifiesta que los factores motivacionales tienen influencia en el desempeño 
laboral 
 
Robalino (2013), en su tesis La motivación y su incidencia en el desempeño 
laboral de los colaboradores del área operativa en el Gobierno Municipal del Cantón 
Pillaro, provincia de Tungurahua, nos indica que el personal del área operativa, 
presenta un nivel motivacional bajo, esto a causa del salario percibido, falta de 
comunicación efectiva, poca estimulación laboral y otros factores que conllevaron 
a determinar que el clima laboral de la institución no es el adecuado, debido a que 
los niveles de motivación no estimulan el rendimiento laboral del personal, haciendo 
que bajen los niveles de producción. De acuerdo con el resultado antes 
mencionado, el autor recomendó a la institución capacitar a los empleados, 
fortalecer la comunicación, brindarles oportunidades de estudio, valorar y reconocer 
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el trabajo de los colaboradores, incrementar los beneficios socioeconómicos y 
establecer una mejora en la política de ascensos, como conclusión final que la 
motivación es baja perjudicando la producción debido a los bajos sueldos que 
perciben los trabajadores. 
 
Enríquez (2014), en su tesis Motivación y desempeño laboral de Los 
empleados del instituto de la visión en México, nos indica que la investigación 
pretendió dar respuesta a la pregunta: El grado de motivación ¿es predictor del 
nivel de desempeño de los empleados del Instituto de la Visión en México? La 
investigación fue de tipo cuantitativa, descriptiva, explicativa, correlacional, de 
campo y transversal. La población estuvo compuesta por 164 empleados de los 
cuales no se tomó muestra y se aplicó a todos los empleados. Para la investigación 
y recolección de datos se utilizaron dos instrumentos, sobre la motivación y el 
desempeño, del cual se observó que el nivel de motivación es determinante en el 
nivel de desempeño de los empleados. Al realizar el análisis permiten determinar 
que existió una influencia lineal positiva y significativa. Con el cuestionario realizado 
se quería conocer el nivel de motivación y desempeño de los colaboradores del 
Instituto de la Visión en México. Mediante los instrumentos aplicados se obtuvo la 
siguiente conclusión respecto al nivel de motivación se observa que los 
colaboradores tienen una motivación que va de muy buena a excelente. Para el 
nivel de desempeño laboral los colaboradores se encontraron que van de muy 
bueno y excelente. 
 
Sum (2015), en su tesis  Motivación y desempeño laboral (estudio realizado 
con el personal administrativo de una empresa de alimentos de la zona 1 de 
Quetzaltenango - Guatemala), en sus conclusiones nos indica que la motivación si 
influye en el desempeño laboral, esta afirmación radica luego de haber realizado la 
prueba estandarizada de escala motivacionales psicosociales con los 
colaboradores de la empresa. Se afirma también que la motivación es muy 
importante para las empresas, organizaciones y/o instituciones, siempre y cuando 
sea aplicada de una forma correcta que pueda ayudar a los colaboradores a ser 




García (2012), en su tesis La motivación laboral estudio descriptivo de 
algunas variables”, concluye que la retribución económica es parte importante en 
los trabajadores, ya que fue causa principal del abandono del trabajo. Asimismo, 
existe gran parte de trabajadores que abandonarían el trabajo por un mal ambiente 
laboral. Se menciona además que el personal necesita mayor reconocimiento y 
disposición de recursos.  De acuerdo a las entrevistas que se realizaron, se logró 
obtener información sobre los elementos motivadores y condicionantes que influyen 
en las personas para sentirse satisfechos, a gusto y poder lograr sus objetivos 
dentro de las empresas o instituciones.  Aquellos colaboradores que son felicitados 
por sus superiores, tienen un mejor desempeño en el trabajo, por lo que es 
importante tomar en cuenta que es de gran relevancia practicar la motivación entre 
los colaboradores, ya que además contribuyen activamente en el logro de los 
objetivos que establece la empresa. Es importante mencionar que la actitud que 
toma cada uno de los colaboradores para la realización de las labores es muy 
importante, dado que brinda un trabajo eficiente y además contagia a los demás 
colaboradores.  Para el caso de esta investigación, sus conclusiones finales 
demostraron que el nivel de motivación que posee el personal de la empresa es 
alto y pueden desempeñarse adecuadamente en la empresa.  
  
1.1.2 Antecedentes Nacionales 
 
Alfaro, Leyton, Meza y Sáenz (2012) en su investigación sobre “Desempeño laboral 
y su relación con algunas variables ocupacionales en tres Municipalidades” para 
optar el grado de Maestro por la Universidad Pontificia Universidad Católica del 
Perú”, tuvo como objetivo determinar si el desempeño laboral tiene relación con 
algunas variables ocupacionales en tres municipalidades.  
Para ello, se utilizó un tipo de investigación descriptiva y correlacional, con 
diseño no experimental de corte transversal descriptiva. Se empleó como muestra 
a 283 colaboradores de la Municipalidad A, 1858 colaboradores de la Municipalidad 
B y 1038 colaboradores de la Municipalidad C, al finalizar se analizaron los 
resultados y se concluyó que: (a) Los colaboradores de las tres (3) municipalidades 
se encuentran satisfechos y complacidos con su organización, permitiendo muchas 
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posibilidades de mejorar. (b) En relación a los factores de significancia de tareas y 
beneficios económicos, los colaboradores de las tres (3) municipalidades indicaron 
que se sienten en promedio satisfechos, lo que hace que tengan buena disposición 
en el trabajo y estén conformes y a gusto con la remuneración que reciben. (c)  En 
cuanto a reconocimiento personal y/o social, los colaboradores de las tres (3) 
municipalidades reportaron un menor porcentaje de satisfacción, no sienten ser 
reconocidos por sus jefes y compañeros de trabajo, abriendo una posibilidad de 
mejora.  
 
Casas (2014) en su investigación sobre El clima y desempeño laboral a 
través de la implementación de un programa de participación y reconocimiento en 
la Municipalidad Distrital de Santiago de Cao, Provincia de Ascope, La Libertad se 
planteó como objetivo mejorar el clima y desempeño laboral a través de la 
implementación de un programa de participación y reconocimiento en la 
Municipalidad Distrital de Santiago de Cao, Provincia de Ascope, La Libertad. Para 
ello empleó el tipo de investigación aplicada y de nivel explicativo con un diseño 
experimental: diagnóstico la evaluación en pre y post, y posteriormente una 
comparación previa. Utilizó un enfoque cuantitativo y la población de estudio fueron 
92 personas que laboran en la municipalidad de Santiago de Cao.  
Para poder saber cuáles son los problemas que afectan a la 
municipalidad, se realizó una encuesta, observación directa y entrevistas. El 
análisis del resultado tuvo la siguiente conclusión: En relación a la 
satisfacción laboral, el 37% se encuentra en la categoría de “a veces” y en 
menor proporción, un 5%, se encuentra en la categoría de “siempre”. Luego 
de ello, se implementó el programa de participación y reconocimiento y se 
volvió a realizar la evaluación, cambiando los resultados de la siguiente 
manera: el 30% se encuentra en la categoría de “a veces” y “casi siempre” y 
en menor proporción, un 5%, se encuentra en la categoría de “siempre”, 
concluyendo que la satisfacción laboral había mejorado.  
 
Bisseti (2015), en su tesis “Motivación y desempeño laboral en el personal 
subalterno de una Institución Armada del Perú”, nos demuestra la relación que 
existe entre la motivación y el desempeño laboral, la misma que luego de haber 
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realizado la escala de motivación laboral y el cuestionario de desempeño laboral, 
nos indica que existe una relación baja entre ambas variables, confirmando así la 
hipótesis del proyecto. La muestra estuvo conformada por 151 personas, entre 
hombres y mujeres. El estudio se ha realizado bajo un enfoque cuantitativo, es de 
tipo descriptivo correlacional con diseño transversal. Se concluye que lo más 
importante en cualquier institución, ya sea pública o privada, es que el capital 
humano se sienta identificado y comprometido y esto se realiza a través de una 
autentica motivación a sus colaboradores. Además, es importante que la alta 
dirección conozca las motivaciones del personal, ya que un empleado motivado 
permitirá alcanzar los objetivos organizacionales.  
 
Chirito y Raymundo (2014), en su tesis “La motivación y su incidencia en el 
desempeño laboral del Banco Interbank, tiendas Huacho, periodo 2014”, quieren 
dar a conocer la importancia de aplicar teorías motivacionales en las 
organizaciones con la finalidad de que los trabajadores puedan desempeñarse 
adecuadamente en las labores que se les encomienda. En el estudio se estudian 
las variables motivación y desempeño laboral. Asimismo, mencionan que en el 
banco no existen políticas de incentivo a los colaboradores en cuanto al salario, 
reconocimientos, tiempo libre, viajes, entre otros. La investigación concluye en que 
la motivación si incide significativamente y de manera positiva en el desempeño 
laboral, se comprobó que el ambiente laboral, las políticas de la organización, el 
salario, seguridad en el puesto y la comunicación, hacen que los trabajadores se 
desempeñen de manera eficiente y eficaz, brindando de esta manera mejor servicio 
a los clientes del banco. Por otro lado, indica además que los factores 
motivacionales inciden de manera positiva, pues los trabajadores necesitan 
sentirse realizados, crecer profesionalmente y ser reconocidos por la institución.  
 
Vásquez (2014), en su tesis “Nivel de motivación y su relación con la 
satisfacción laboral del profesional de enfermería en el Hospital Nacional Arzobispo 
Loayza”, tiene como propósito brindar información que permita elaborar estrategias 
para mejorar los niveles de motivación, así como desarrollar un programa de 
incentivos para el personal de enfermería para así conseguir una calidad en el 
servicio que brindan. El método utilizado en el trabajo de investigación fue 
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descriptivo de corte transversal, la población fue de 52 enfermeras, la técnica 
utilizada fue la entrevista y el instrumento fue un formulario tipo cuestionario. El 48% 
de las enfermeras presentan una motivación media, entre las motivaciones que 
destacan son la relación con la autoridad, beneficios laborales y beneficios 
remunerativos. El autor comprueba que existe una relación directa entre el nivel de 
motivación y el nivel de satisfacción laboral de los profesionales de enfermería del 
Hospital Nacional Arzobispo Loayza.  
 
1.2   Fundamentación científica de la variable motivación 
 
1.2.1 Teorías de motivación 
 
A continuación, se mencionarán algunas teorías que motivan a las personas a 
trabajar:  
 
 Teoría de la equidad (1963)  
Esta teoría propuesta por J. Stacy Adams, se fundamenta en el supuesto de que 
uno de los factores más sobresalientes para la motivación laboral es la evaluación 
individual en cuanto a la manera en que se otorgan las recompensas, es decir, si 
éstas son otorgadas con justicia y equidad. Esto ocurre cuando algún colaborador 
piensa que las recompensas que ha recibido por su trabajo son de alguna manera 
inferiores a las compensaciones que otro empleado recibe por sus esfuerzos. 
Montana, (2002, p. 277). 
 
De acuerdo con esta teoría, los individuos se sentirán motivados si 
experimentan una satisfacción con lo que reciben de un esfuerzo en forma 
proporcional a éste. El dinero forma parte elemental dentro de esta teoría, ya que 
para ella es la recompensa más importante, según los estudios realizados.  
 
En conclusión, se puede decir que los individuos comparan lo que reciben 
por la realización de sus actividades con respecto a lo que otras personas reciben 
en situaciones iguales o similares. Así pues, si los colaboradores piensan que se 
les ha retribuido de una manera injusta (inequitativa) puede generar una 
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insatisfacción (desmotivación) y de esta manera puede repercutir en la producción, 
reduciendo esta o su calidad y en algunos casos puede reflejarse en el abandono 
de la institución. 
 
Figura 1.  Teoría de la equidad. Adaptado de “Teoría de la equidad”, por Montana, 
2002. 
 Teoría del aprendizaje 
Según Jones y George (2006), indicaron que los administradores pueden calificar 
a la motivación y desempeño de las personas por la forma en que se vinculan los 
resultados que obtienen con el logro de metas en una organización.  
 
La teoría establece el vínculo entre el desempeño y los resultados de la 
motivación. Asimismo, define al aprendizaje como un cambio permanente en el 






1.2.2 Definiciones de la motivación  
 
Según Madrigal (2009) indicó que la palabra motivación proviene del latin motus, 
que es lo que mueve, es decir, la unión de los factores internos y externos que 
hacen que una persona se mueva de una determinada manera. Por lo tanto, 
podemos indicar que la motivación dirige y mantiene el comportamiento de cada 
persona para la realización de las cosas en cualquier aspecto de su vida.  
 
Según Fischman y Matos (2014) afirman: “La motivación es como el nivel de 
temperatura del aire de un globo aerostático. Algunos ‘motivados’ tienen el aire 
caliente y vuelan por los horizontes. Otros, con el aire frio, están paralizados en el 
piso esperando que alguien los arrastre” (p. 13). Asimismo, indica que no solo hay 
personas desmotivadas, sino que existen personas que son ‘activamente 
desmotivadas’, que son aquellas que esparcen su descontento y negatividad por 
toda la institución, evitando que otros se motiven, llegando a ser una situación 
preocupante pues conlleva a que las personas desmotivadas, terminen 
influenciadas por las personas activamente desmotivadas, siendo esta una 
situación más compleja de revertir.  
 
Por otro lado, según Fischman y Matos (2014), citado en Homer Rice, 
indicaron que: “Se puede motivar por el miedo o puedes motivar por el premio. Pero 
ambos métodos son solo temporales” (p. 20). Asimismo, González (2008) indicó 
que la motivación es un proceso interno y único en cada persona, estableciendo 
una interacción con el mundo, ejecutando conductas con la finalidad de conseguir 
una meta u objetivo según su necesidad.  
 
Por último, según Ramírez (2012), indicó que la motivación impulsa a las 
personas a actuar de una forma establecida, según las situaciones que se 
presenten, por ende, la motivación está relacionada con el impulso y el esfuerzo de 
los colaboradores, que permite que la empresa alcance eficazmente los objetivos 
propuestos, haciendo además que se realicen profesional y personalmente. El 
concepto de motivación varía en cada colaborador, así como la reacción de los 
mismos en situaciones diversas. 
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Dimensiones de la motivación 
 
Motivación extrínseca 
Según Fischman y Matos (2014) “Es cuando las personas realizan una actividad 
únicamente como medio para conseguir un fin, es decir, cuando lo que le interesa 
a la persona es principalmente este ‘fin’, la consecuencia de hacer ‘algo’” (p. 23). 
De acuerdo a la cita referida, podemos mencionar como ejemplo que, cuando 
realizas una actividad y cumples con tus metas anuales, lo haces solo con la 
finalidad de tener una buena nota en la evaluación de desempeño laboral y así 
hacerse acreedor del bono, pero no por la realización de la actividad en sí misma.  
 
Por otro lado, se menciona también el caso de un funcionario de la institución 
que hace su maestría en Gestión Pública, por la necesidad de obtener el grado de 
magister y así cumplir con los requisitos para postular a un ascenso y por ende 
obtener mejor remuneración.  
 
Según Fischman y Matos (2014), consideraron a los siguientes motivadores 
extrínsecos: reconocimiento, premios, incentivos, bonos, diplomas, trofeos, 
evaluaciones, notas, fechas límites, castigos y sanciones. (p.23) 
 
Motivación intrínseca 
Según Fischman y Matos (2014), sostuvieron que los motivadores intrínsecos, son 
aquellas personas que se motivan haciendo la actividad en sí misma (p. 22). 
 
Asimismo, según Fischman y Matos (2014), citado en Ryan y Decí (2000), 
afirmaron que la motivación intrínseca es de mayor calidad ya que tienen mejores 
beneficios que los motivadores extrínsecos.  
 
De acuerdo a lo referido anteriormente, podemos mencionar como ejemplo 
que, si un universitario realiza sus prácticas profesionales y siente que está 
aprendiendo, este será su alimento de motivación y se sentirá bien consigo mismo. 
Asimismo, podemos indicar como ejemplo también que, si una persona estudia un 
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postgrado en recursos humanos, lo hace porque le fascina aprender de estos temas 
en la institución.  
 
Fischman y Matos (2014) consideraron a los siguientes motivadores 
intrínsecos: autonomía, sentido de competencia, novedad, aprendizaje, relación, 
pertenencia, trascendencia. 
 
La motivación extrínseca merma a la motivación intrínseca, pese a que esto 
se sabe en las instituciones, estas las siguen usando, pensando que el incentivo 
extrínseco es el principal motivador en las personas, lo que sí se tiene seguro es 
que dicha situación sucede porque se quita autonomía en la actividad que se 
realiza. 
 
1.3 Fundamentación científica de la variable desempeño laboral 
 
1.3.1 Definiciones del desempeño laboral  
 
El desempeño laboral es el nivel de ejecución alcanzado por la persona en el logro 
de las metas dentro de la institución en un tiempo determinado. 
  
Chiavenato (2007, p. 243) indicó: 
El desempeño de un puesto, es el comportamiento de la persona que lo 
ocupa. Este desempeño es situacional, varía de una persona a otra y 
depende de innumerables factores condicionantes que influyen mucho 
en él. El valor de las recompensas y la percepción de éstas dependen 
del afán personal que determinan la magnitud del esfuerzo que el 
individuo esté dispuesto a hacer. Es una relación perfecta de costo 
beneficio. A su vez, el esfuerzo individual depende de las habilidades y 
las capacidades de la persona y de su percepción del papel que 
desempeñará. Así, el desempeño en el puesto está en función de todas 
aquellas variables que lo condicionan notoriamente.  
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De acuerdo a lo anteriormente citado por Chiavenato (2007), indica que el 
desempeño de una actividad varía de acuerdo a los factores de cada persona para 
su desarrollo, condicionada a la retribución directamente proporcional al esfuerzo 
de la persona puesto en dicha actividad.  
 
Robbins y Coulter (2010) definen el desempeño como el resultado final de 
una actividad, puede tratarse de actividades complejas con un alto grado de 
responsabilidad laboral tan eficiente y eficazmente como sea posible.  El 
desempeño es lo que resulta de esa actividad. Los gerentes se preocupan por el 
desempeño organizacional, es decir los resultados acumulados de todas las 
actividades laborales dentro de la organización.  
 
Por otro lado, García y Ruiz (2002) indicaron que el desempeño son las 
acciones y comportamientos observados en los empleados que son relevantes para 
los objetivos de la organización, y que pueden ser medidos en términos de las 
competencias de cada individuo y su nivel de contribución a la empresa. 
 
Dimensiones del desempeño laboral 
 
Productividad  
La productividad es la utilización eficiente y eficaz de los recursos al producir bienes 
y/o servicios, asimismo indican la relación entre los resultados obtenidos y los 
recursos utilizados. La eficiencia se relaciona con el buen desempeño de los 
colaboradores dentro de la organización o institución.  
 
Early (1905) indicó que la productividad es la relación que existe entre la 
producción y los medios empleados para lograrla.  Se menciona además que la 
productividad es la razón entre la eficiencia y la eficacia, es decir, es la relación 
entre lo que se proyecta y lo que se logra.  
 
Por otro lado, el Instituto Peruano de Economía, define a la productividad 
como “La producción promedio por trabajador en un periodo de tiempo, el mismo 
que puede ser medido en volumen físico o en valor de lo producido. Para el 
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incremento de la productividad en las empresas e instituciones, es necesario una 
educación de calidad y que además se les brinde a los colaboradores 
capacitaciones y acceso a la tecnología.  
 
Asimismo, Quesnay (1766), economista francés, afirmó que “la regla de 
conducta fundamental es conseguir la mayor satisfacción con el menor gasto o 
fatiga”. Ese punto de vista sugiere que a mayor satisfacción menor fatiga,  es decir 
mayor productividad. 
 
Bain (2003) indicó que es un instrumento de gran utilidad para los gerentes, 
directores de las empresas, ingenieros industriales, economistas y políticos; ya que 
compara la producción en diferentes niveles del sistema económico con los 
recursos consumidos. 
 
Indicadores de productividad 
Entre los indicadores de productividad se mencionan:  
Eficiencia: Indica los medios que se utilizan para poder resolver 
problemas, ahorrar en gastos, cumplir adecuadamente las tareas u 
obligaciones, así como capacitar a los subordinados adecuadamente 
para que puedan cumplir con los objetivos planteados.  
Efectividad: Indica la relación entre los resultados propuestos y 
resultados logrados, midiendo de esta manera el porcentaje de 
cumplimiento sobre el objetivo planteado.  La efectividad se vincula con 
la productividad mediante su impacto en el logro de más y mejores 
productos.  
Eficacia: Indica “hacer lo que está bien” u obtener el resultado esperado.  
 
Ninguno de estos tres (3) factores antes mencionados pueden ser 





La eficiencia indica la óptima utilización de recursos para la obtención de 
resultados. Esto es un punto muy importante para las empresas e instituciones ya 
que un colaborador eficiente contribuye notablemente para alcanzar las metas u 
objetivos con recursos y tiempo limitado y muchas veces en situaciones muy 
complejas y competitivas.  
 
Según Chiavenato, et. al (2007) eficiencia "significa utilización correcta de 
los recursos (medios de producción) disponibles. Puede definirse mediante la 
ecuación E=P/R, donde P son los productos resultantes y R los recursos utilizados” 
 
Entonces, al entender a la eficiencia como el uso adecuado de los recursos, 
se puede indicar que no debería de existir una mala utilización de los mismos, para 
que de esta manera se pueda obtener el máximo de producción a partir de una 
cantidad determinada de recursos, o, por lo contrario, minimizar los recursos 
consumidos para poder obtener una determinada producción. En base a esto, se 
menciona a la eficiencia en términos de output (primer caso) o input (segundo 
caso). 
 
Para un mejor entendimiento, se resume en la siguiente tabla: 
 
Figura 2. Definición de eficiencia. 
 
No se debe de confundir a la eficiencia con la eficacia, esto último mide el 
grado de cumplimiento de uno o varios objetivos planteados por una entidad, el 
mismo que será eficaz únicamente si se han alcanzado. 
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1.4 Definiciones que relacionan la motivación y el desempeño 
 
La motivación es un elemento motor del desempeño, esta una vez percibida va a 
incidir en el mismo. Para orientar el esfuerzo de los colaboradores se deben 
establecer objetivos claros. Según el modelo de expectativa de Vroom, el esfuerzo 
a realizarse por un trabajador estará en relación directa con la expectativa de que 
pueda lograr el desempeño deseado y de que este le lleve a unos resultados 
concretos y que esos resultados sean los que quiere la organización. 
De acuerdo a lo indicado por Mosley, Megginson y Pietry (2005), consideran 
que un empleado motivado y con habilidades excepcionales puede ser capaz de 
superar a otro trabajador más motivado y con menos habilidades; del mismo modo 
el desempeño de un empleado depende de lo que se conoce como apoyo 
organizacional. 
 
Asimismo, Whetten y Cameron (2005) mencionaron que el desempeño es el 
resultado de la habilidad desarrollada por la motivación. La habilidad es el resultado 
de la aptitud desarrollada por el entrenamiento y los recursos; y la motivación es el 
resultado derivado del deseo y el compromiso. Un desempeño elevado en cualquier 
trabajo se logra si las personas poseen todos los elementos esenciales antes 
mencionados. 
 
Por tal motivo, es importante que se recuerde que la motivación está 
estrechamente ligada al desempeño. Es necesario que los empleados hagan una 
conexión entre la satisfacción de sus propias necesidades y la realización de un 




La presente investigación analiza la motivación y el desempeño laboral del personal 
que labora en las instituciones públicas, enfocándose en la Intendencia Lima 
SUNAT.  El contenido puede ser de utilidad para que las instituciones puedan 
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establecer algunos cambios en relación a la motivación de los colaboradores dentro 
de la misma, generando además un desempeño laboral adecuado, logrando 
beneficio para el colaborador y la institución.  
 
Si se desea obtener un buen desempeño de los colaboradores, la motivación 
es de gran relevancia ya que hace que las personas actúen de manera diferente 
según la motivación que recibe.  
 
El estudio de este trabajo de investigación, podrá contribuir como 
información complementaria para la institución, pues se detallará la incidencia de 
la motivación en el desempeño laboral y se explicaran conceptos de gran 
importancia para la puesta en práctica de la motivación en la institución.  
 
Justificación practica  
 
En la justificación práctica, esta investigación tiene un fin práctico porque permitirá  
conocer la relación entre la motivación  y el desempeño laboral permitiendo tomar  
decisiones adecuadas que la investigación ha de ofrecer a toda Institución. La 
investigación da la oportunidad de generar alternativas que conlleven al 
mejoramiento continuo de la motivación  para lograr un mejor desempeño laboral . 
La investigación pretende describir la relación de la motivación  y el desempeño 
laboral con la finalidad de detectar sus  fortalezas y sus debilidades, asimismo  de 
buscar correctivos oportunos, en cuanto a sus  debilidades se refiere, un aspecto 
fundamental de la investigación es la  búsqueda de brindar un servicio de calidad a 
los usuarios. A la vez, se debe profundizar en las fortalezas y orientarlas hacia el 
mismo fin. De esta manera, los resultados de esta investigación servirán como 
herramientas para mejorar  para que la dirección según sus resultados incentive o 
motive   en sentido orientador y  para lograr una buena gestión donde exista un 






Justificación metodológica  
 La presente investigación busca medir niveles de la motivación y el desempeño 
laboral,  ya que pretende constituirse en un aporte metodológico, puesto que el 
resultado de esta  investigación podrá sistematizarse para luego ser incorporado al 
campo de los aportes existentes ya que se estaría planteando recursos y técnicas 
aplicables en una determinada realidad. La investigación utilizó dos instrumentos 





1.6.1 Problema General 
 
¿Cuál es la relación que existe entre la motivación y el desempeño laboral de los 
colaboradores de la División de Fiscalización de personas naturales de la 
Intendencia Lima SUNAT - 2016? 
 
1.6.2 Problemas Específicos 
 
Problema Específico 1 
¿Cuál es la relación que existe entre la motivación intrínseca y el Desempeño 
Laboral de los colaboradores de la División de Fiscalización Personas Naturales 
Intendencia Lima SUNAT – 2016? 
 
Problema Específico 2 
¿Cuál es la relación que existe entre la motivación extrínseca y el Desempeño 
Laboral de los colaboradores de la División de Fiscalización Personas Naturales 
Intendencia Lima SUNAT – 2016? 
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1.7 Hipótesis  
 
1.7.1 Hipótesis General 
La motivación se relaciona directamente con el desempeño laboral de los 
colaboradores de la División de Fiscalización de Personas Naturales de la 
Intendencia Lima SUNAT – 2016. 
 
1.7.2 Hipótesis especificas 
  
Hipótesis Especifica 1 
La motivación intrínseca se relaciona directamente con el desempeño laboral de los 
colaboradores de la División de Fiscalización de Personas Naturales de la 
Intendencia Lima SUNAT – 2016. 
 
Hipótesis Especifica 2 
La motivación extrínseca se relaciona directamente con el desempeño laboral de 
los colaboradores de la División de Fiscalización de Personas Naturales de la 




1.8.1 Objetivo General 
Determinar la relación que existe entre la motivación y el desempeño laboral de los 
colaboradores de la División de Fiscalización de Personas Naturales de la 
Intendencia Lima SUNAT – 2016 
 
1.8.2 Objetivos Específicos 
 
Objetivo Especifico 1 
Determinar la relación que existe entre la motivación intrínseca y el desempeño 
laboral de los colaboradores de la División de Fiscalización de Personas Naturales 
de la Intendencia Lima SUNAT – 2016 
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Objetivo Especifico 2 
Determinar la relación que existe entre la motivación extrínseca y el desempeño 
laboral de los colaboradores de la División de Fiscalización de Personas Naturales 










































2.1.1 Definición conceptual de Motivación 
 
Según Palmero y Sánchez, (2008) citado por Fischman y Matos (2014),  indicaron 
que: la motivación se refiere a aquello que da energía y dirección a nuestros 
comportamientos.  
 
Asimismo, según Fischman y Matos (2014), precisaron que se puede motivar 
a las personas por el miedo o por el premio, pero ambas formas de motivar son 
temporales, los mismos que son indicadores de la motivación extrínseca, debiendo 
ser un medio para lograr una motivación intrínseca que es permanente y de mejor 
calidad. La motivación nos “eleva” a realizar de la mejor manera diferentes 
actividades. (p. 
 
El concepto de motivación varía en cada colaborador, así como la reacción 
de los mismos en situaciones diversas. 
 
2.1.2 Definición conceptual del desempeño laboral 
 
De acuerdo a lo citado por Chiavenato (2007), indicó que el desempeño de una 
actividad varía de acuerdo a los factores de cada persona para su desarrollo, 
condicionada a la retribución directamente proporcional al esfuerzo de la persona 
puesto en dicha actividad. 
 
2.2 Operacionalización de variables 
 
2.2.1 Definición operacional de la Motivación 
 
Para la investigación, la variable Motivación, será estudiada considerando las 
dimensiones de motivación intrínseca y motivación extrínseca, mediante un 





Operacionalización de la variable Motivación 





















p1, p2, p3, 
p4, p5, p6, 





p10, p11, p12, 
p13, p14, p15, 
p16, p17, p18 
 
nunca              (1) 
 
 casi nunca       (2) 
 
a veces            (3) 
 
casi siempre   (4) 
 





(66 - 90) 
 
moderada 
(51 - 65) 
 
baja 
(30 - 50) 
 
 
2.2.2 Operacionalización de variable Desempeño Laboral 
 
Para la investigación, la variable Desempeño laboral  será estudiada considerando 
las dimensiones productividad eficiencia, mediante un cuestionario que consta de 
18 preguntas, con escala de respuesta tipo Likert. 
 
Tabla 2 
Operacionalización de la variable Desempeño Laboral 

















p1, p2, p3, 
p4, p5, p6, 
p7, p8, p9 
 
p10, p11, p12, 
p13, p14, p15, 
p16, p17, p18 
 
 nunca              (1) 
 casi nunca      (2) 
a veces            (3) 
casi siempre   (4) 
siempre           (5) 
 
bueno 






(30 a 50) 
 
2.3 Metodología 
En la presente investigación se aplicó el método: Hipotético-Deductivo: Según 
Bernal (2006, p. 56) consiste en un procedimiento que parte de unas aseveraciones 
en calidad de hipótesis y busca refutar o falsear tales hipótesis, deduciendo de ellas 
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conclusiones que deben confrontarse con los hechos. Este método se define como 
el procedimiento o camino que sigue el investigador para hacer de su actividad una 
práctica científica. El método hipotético-deductivo tiene varios pasos esenciales: 
observación del fenómeno a estudiar, creación de una hipótesis para explicar dicho 
fenómeno, deducción de consecuencias o proposiciones más elementales que la 
propia hipótesis, y verificación o comprobación de la verdad de los enunciados 
deducidos comparándolos con la experiencia. 




Porque trata de responder a los problemas teóricos o sustantivos. Está orientado, 
a describir, explicar, predecir o retrodecir la realidad, con lo cual se va en búsqueda 
de principios y leyes generales que permitan organizar una teoría científica. 
(Sánchez y Reyes, 2009, p.38)  
 
2.4.2 Descriptivo y correlacional 
 
La investigación es de nivel descriptivo y correlacional debido a que en un primer 
momento se ha descrito y caracterizado la dinámica de cada una de las variables 
de estudio. Seguidamente, se ha medido el grado de relación de las variables 
motivación y desempeño laboral 
 
Los estudios descriptivos “están orientados al conocimiento de la realidad tal 
como se presenta en una situación espacio-temporal dada” Sánchez y Reyes 
(2006, p.38) 
 
Los estudios correlaciónales se orientan a la determinación del grado de 
relación existente entre dos o más variables de interés en una misma muestra de 





El diseño de la investigación fue de tipo no experimental: corte transversal y 
correlacional, ya que no se manipuló ni se sometió a prueba las variables de 
estudio.  
Es no experimental debido a que “la investigación que se realiza sin 
manipular deliberadamente variables, es decir, se trata de estudios donde no 
hacemos variar en forma intencional las variables independientes para ver su efecto 
sobre otras variables” (Hernández et al., 2010, p. 149). 
 
Es transversal ya que su propósito es “describir variables en un mismo 
momento” Sánchez y Reyes (2006, p.107) 
 
El diagrama representativo de este diseño es el siguiente: 
 
Donde: 
M: Colaboradores de la división de fiscalización de Personas Naturales – SUNAT 
2016. 
O1: Observación sobre la Motivación 
r: Relación entre variables.  
O2: Observación sobre el Desempeño Laboral 
 




Según Tamayo y Tamayo, (1997 p.114), la población se define como la totalidad 
del fenómeno a estudiar donde las unidades de población poseen una característica 
común la cual se estudia y da origen a los datos de la investigación. 
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Según Hernández citado en Castro (2003), expresaron que “si la población es 
menor a cincuenta (50) individuos, la población es igual a la muestra” (p.69). 
Para la presente investigación, se trabajó con la población censal. 
 




Existen diversas técnicas de recolección de información, las cuales son las 
directrices que van a permitir obtener informaciones sobre el proyecto de tesis que 
se investigando. Dentro de las técnicas se tiene la observación, la entrevista, la 
encuesta, la técnica sociometría y escala de actitud. Se puede definir a las técnicas 
como “medios por el cual el investigador procede a recoger información requerida 
de una realidad o fenómeno en función a los objetivos del estudio. (Sánchez y 
Reyes, p.149). 




Chávez (2007, p.173), indicó que “Un cuestionario es una prueba o un test, cuyas 
modalidades varían de acuerdo con las respuestas directas o indirectas, estas 
pueden ser estructuradas o no, que contienen un conjunto de reactivos relativos a 
los indicadores de una variable y las alternativas de respuestas, para que el 
encuestado tenga una mejor manera de decisión de la alternativa que en su defecto 
sea pertinente”.  
El instrumento que se utilizará será una escala tipo likert dentro del 
instrumento, es el más utilizado en cuestionarios y es la escala de uso más amplia 
en encuestas para la investigación. Al realizar el cuestionario, en las preguntas se 
especifican el nivel desde acuerdo hasta desacuerdo. 
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2.7.3 Validez y confiabilidad 
Validez de contenido 
Según Sánchez y Reyes (2009), mencionaron a la validez de contenido “cuando 
los ítems que lo integran constituyen una muestra representativa de los indicadores 
de la propiedad que mide” esto quiere decir que las valideces del instrumento de 
las variables en estudio cumplen con dicho requisito. 
La validez de contenido se dio a través del Juicio de expertos, de la 
universidad César Vallejo, quienes contaban evaluaron la variable de estudio y sus  
dimensiones y sus ítems al propósito del cuestionario de acuerdo al protocolo de la 
universidad César Vallejo son: claridad, objetividad, actualidad, organización, 
suficiencia, intencionalidad, consistencia, coherencia, metodología y pertinencia así 
como también con un espacio para proponer sugerencia y si es aplicable. 
 
Tabla 3 
Resultado de la validez del instrumento 
Revisión de la validación por juicios de expertos 
Instrumento  
Mgtr. Castañeda Núñez Eliana 
 Desempeño laboral Aplicable  
 Motivación Aplicable 
 
Confiabilidad 
Según Sánchez y Reyes (2009) han definido a la confiabilidad como el “grado de 
consistencia de los puntajes obtenidos por un mismo grupo de sujetos en una serie 
de mediciones tomadas por el mismo test, es la estabilidad o constancia en los 
puntajes logrados en un test.” (p.155). 
 
Para medir el nivel de confiabilidad de los instrumentos se administró la 
prueba piloto que consistió en la aplicación a una muestra de 20 colaboradores de 
los cuales luego de tabular los resultados, se registró en una base de datos, al 
término del cual se procesó utilizando el estadístico alpha de crombach obteniendo 
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un resultado de .803 coeficiente de confiabilidad en la variable motivación y un 
coeficiente de confiabilidad de .804 en la segunda variable desempeño laboral. 
 
2.8 Métodos de análisis de datos 
Análisis descriptivos, de acuerdo a las escalas de las variables de estudio (ordinal), 
se procederá a calcular mediana, moda tabulando los datos en tablas de 
frecuencias o gráficos de barras o circular según sea la naturaleza de los 
resultados. Análisis ligados a las hipótesis, para probar la hipótesis se hará uso de 
la prueba estadística de Coeficiente de datos ordenados Rho de Spearman por 
corresponder a variables ordinales. 
 
Tabla 4 
Baremo de la variable motivación 
Motivación  Motivación intrínseca Motivación extrínseca 
 Categoría  Categoría  Categoría 
30-50 Baja 9-21 Baja 9-21 Baja 
51- 65 Moderada 22 - 33 Moderada 22 - 33 Moderada 
66- 90 Alta 34- 45 Alta 34- 45 Alta 
 
Tabla 5 
Baremo de la variable desempeño laboral 
Desempeño laboral Eficiencia Productividad 
 categoría  categoría  Categoría 
30-50 Malo 9-21 Malo 9-21 Malo 
51 - 65 Regular 22 - 33 Regular 22 - 33 Regular 

































3.1  Descripción de los resultados 
 
3.1.1 Descripción y análisis de los niveles de la variable motivación 
 
Tabla 6 
Distribución de los porcentajes de la variable motivación 
 
Niveles Frecuencia Porcentaje 
Motivación Baja 2 4,4 
Moderada 26 57,8 
Alta 17 37,8 
Total 45 100,0 
 
 
Figura 3. Niveles de la variable motivación 
 
Interpretación 
En la tabla 6 y figura 3 se observa la descripción referente a la variable motivación 
donde del 100% de los colaboradores el 4.4% considera que la motivación se 
encuentra en un nivel bajo, que el 57.8% considera que la motivación se encuentra 
en un nivel moderada, mientras que el 37.8% considera que esta en un nivel alto. 



























Distribución de los porcentajes de la variable motivación intrínseca 
Niveles Frecuencia Porcentaje 
Motivación  
Intrínseca 
Baja 2 4,4 
Moderada 28 62,2 
Alta 15 33,3 




Figura 4. Niveles de la dimensión motivación intrínseca 
 
Interpretación 
En la tabla 7 y figura 4 muestra que la descripción referente a las dimensiones de 
la variable motivación se aprecia que en la dimensión motivación intrínseca del 
100%, el 4.4 % considera que es baja, mientras que el 62.2% considera que es 
moderado y solo 33.3% es alto. Lo que quiere decir el 62.2% prevalece como nivel 

























Distribución de los porcentajes de la variable motivación extrínseca 
Niveles Frecuencia Porcentaje 
Motivación 
extrínseca 
 Baja 2 4,4 
Moderada 16 35,6 
 Alta 27 60,0 
Total 45 100,0 
 
 
Figura 5. Niveles de la dimensión motivación extrínseca 
 
Interpretación 
En la tabla 8 y figura 5 muestra que la descripción referente a las dimensiones de 
la variable motivación se aprecia que en la dimensión motivación extrínseca del 
100%, el 4.4 % considera que es baja, mientras que el 35.6% considera que es 
moderado y solo 60% es alto. Lo que quiere decir el 60% prevalece como nivel alto, 
























3.1.2 Descripción y análisis de la variable desempeño laboral. 
 
Tabla 9 
Distribución de los porcentajes de la variable desempeño laboral 
Niveles Frecuencia Porcentaje 
Desempeño 
laboral 
Malo 2 4.4 
 Regular 11 24.4 
Bueno 32 71.1 
Total 45 100.0 
 
 
Figura 6. Niveles de la variable desempeño laboral 
 
Interpretación 
En la tabla 9 y figura 6 se observa la descripción referente a la variable desempeño 
laboral, donde del 100% de los colaboradores, el 4.4% considera que el desempeño 
laboral se encuentra en un nivel bajo, que el 24.4% considera que el desempeño 
laboral se encuentra en un nivel moderado, mientras que el 71.1% considera que 
esta en un nivel alto. Lo que quiere decir que prevalece el 71.1 % como nivel alto 
respecto a la transferencia de obras. 


























Distribución de los porcentajes de la dimensión eficiencia 
Niveles Frecuencia Porcentaje 
eficiencia  Malo 2 4.4 
Regular 16 35.6 
Bueno 27 60.0 
Total 45 100.0 
 
 
Figura 7. Niveles de la dimensión eficiencia 
Interpretación. 
En la tabla 10 y figura 7 se observa la descripción referente a la dimensión 
eficiencia, donde del 100% de los colaboradores el 4.4% considera que la eficiencia 
se encuentra en un nivel bajo, que el 35.6% considera que la eficiencia se encuentra 
en un nivel regular, mientras que el 60% considera que esta en un nivel alto. Lo que 




























Distribución de los porcentajes de la dimensión productividad 
Niveles Frecuencia Porcentaje 
productividad  Malo 2 4.4 
Regular 16 35.6 
Bueno 27 60.0 
Total 45 100.0 
 
 
Figura 8. Niveles de la dimensión productividad 
 
Interpretación 
En la tabla 11 y figura 8 se observa la descripción referente a la dimensión 
productividad, donde del 100% de los colaboradores el 4.4% considera que el 
desempeño laboral se encuentra en un nivel bajo, que el 35.6% considera que la 
productividad se encuentra en un nivel regular, mientras que el 60% considera que 
esta en un nivel alto. Lo que quiere decir que prevalece el 60 % como nivel alto 


























Total <= 43 
Malo 






Recuento 0 2 0 2 
% dentro de 
Motivación 
0.00% 100.00% 0.00% 100.00% 
Moderada 
Recuento 2 7 17 26 
% dentro de 
Motivación 
7.70% 26.90% 65.40% 100.00% 
Alta 
Recuento 0 2 15 17 
% dentro de 
Motivación 
0.00% 11.80% 88.20% 100.00% 
Total 
Recuento 2 11 32 45 
% dentro de 
Motivación 
4.40% 24.40% 71.10% 100.00% 
 
Figura 9. Niveles en la tabla cruzada entre la variable motivación y desempeño 
laboral. 
En la tabla 12 y figura 9 se observa la descripción referente al cruce de las 
variables motivación y desempeño laboral donde del 100% de los colaboradores 
que tienen un nivel bajo, solo 2 colaboradores se ubican en el nivel malo de 
desempeño; en el nivel de motivación moderada existe un porcentaje equivalente 
del 7.7% que se ubica en el nivel bajo de desempeño, asimismo, existe un 26.90% 
de colaboradores que tienen un nivel medio de desempeño y un 65.40% presentan 
un nivel alto de desempeño. Por último, el 11.8% se encuentra en un nivel alto y los 
colaboradores que tienen un nivel alto de motivación perciben un nivel alto de 

























Recuento % dentro de
Motivación
Recuento % dentro de
Motivación
Recuento % dentro de
Motivación
Recuento % dentro de
Motivación
<= 50 Baja 51 - 65 Moderada 66+ Alta
Motivación Total
Desempeño Laboral <= 43 Malo Desempeño Laboral 44 - 57 Regular
Desempeño Laboral 58+ Bueno Total
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3.2  Contrastación de hipótesis 
 
3.2.1 Hipótesis General 
 
Ho La motivación no se relaciona con el desempeño laboral de los colaboradores de 
la División de Fiscalización de personas naturales de la Intendencia Lima SUNAT. 
 
Ha La motivación se relaciona con el desempeño laboral de los colaboradores de la 
División de Fiscalización de personas naturales de la Intendencia Lima SUNAT. 
 
Tabla 13 
Correlación entre motivación y desempeño laboral de los colaboradores de la 
División de Fiscalización de personas naturales de la Intendencia Lima SUNAT. 
 
Interpretación 
En la tabla 13, se observa que en la prueba de Rho de Spearman la muestra ha 
obtenido un valor de p calculado de 0.000, el cual es menor que el valor p tabulado 
de 0.05. Por tanto, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis de 
investigación. Lo que significa que, la motivación, se relaciona directa y 






 VM VD 
Rho de Spearman VM Coeficiente de correlación 1,000 ,560** 
Sig. (unilateral) . ,000 
N 45 45 
VD Coeficiente de correlación ,560** 1,000 
Sig. (unilateral) ,000 . 
N 45 45 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (unilateral). 
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3.2.2 Hipótesis especificas 
 
Hipótesis especifica 1 
Ho La motivación intrínseca no se relaciona con el desempeño laboral de los 
colaboradores de la División de Fiscalización de personas naturales de la 
Intendencia Lima SUNAT- 2016.  
 
Ha La motivación intrínseca se relaciona con el desempeño laboral de los 
colaboradores de la División de Fiscalización de personas naturales de la 
Intendencia Lima SUNAT – 2016. 
 
Tabla 14 
Correlación entre motivación intrínseca y desempeño laboral de los colaboradores 
de la División de Fiscalización de personas naturales de la Intendencia Lima 
SUNAT. 
 DMI VD 
Rho de Spearman 
DMI 
Coeficiente de correlación 1,000 ,570** 
Sig. (unilateral) . ,000 
N 45 45 
VD 
Coeficiente de correlación ,570** 1,000 
Sig. (unilateral) ,000 . 
N 45 45 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (unilateral). 
 
Interpretación 
En la tabla 14, se observa que en la prueba de Rho de Spearman la muestra ha 
obtenido un valor de p calculado de 0.000, el cual es menor que el valor p tabulado 
de 0.05. Por tanto, se rechaza la hipótesis nula y de acepta la hipótesis de 
investigación. Lo que significa que la motivación intrínseca se relaciona directa y 





Hipótesis especificas 2 
Ho La motivación extrínseca no se relaciona con el desempeño laboral de los 
colaboradores de la División de Fiscalización de personas naturales de la 
Intendencia Lima SUNAT - 2016. 
 
Ha La motivación extrínseca se relaciona con el desempeño laboral de los 
colaboradores de la División de Fiscalización de personas naturales de la 
Intendencia Lima SUNAT - 2016. 
 
Tabla 15 
Correlación entre motivación extrínseca y desempeño laboral de los colaboradores 
de la División de Fiscalización de personas naturales de la Intendencia Lima SUNAT  
 DME VD 
Rho de Spearman 
DME 
Coeficiente de correlación 1,000 ,410
** 
Sig. (unilateral) . ,003 
N 45 45 
VD 
Coeficiente de correlación ,410
** 1,000 
Sig. (unilateral) ,003 . 
N 45 45 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (unilateral). 
 
Interpretación 
En la tabla 15, se observa que en la prueba de Rho de Spearman la muestra ha 
obtenido un valor de p calculado de 0.003, el cual es menor que el valor p tabulado 
de 0.05. Por tanto, se rechaza la hipótesis nula y de acepta la hipótesis de 
investigación. Lo que significa que, las formas de toma de decisiones, se relaciona 





























Las tesis citadas en los antecedentes del presente trabajo de investigación tales 
como: Olvera (2013), Enríquez (2014), Bisseti (2015), Sum (2015), señalan la 
importancia de la motivación y el desempeño laboral los cuales le permitirán 
accionar de tal manera que el resultado final sea un elevado nivel de desempeño 
laboral para el logro de los objetivos organizacionales ya sea de una institución 
pública o privada, es decir, que el capital humano se sienta identificado y 
comprometido cuando se estimula  a través de una autentica motivación a sus 
colaboradores y así contrarrestar los efectos adversos de un mundo 
constantemente cambiante y globalizado. 
    
Se analizó la relación entre la variable motivación y desempeño laboral   
apreciándose en la tabla 15 que existe una correlación de Spearman de 0.500 
siendo esta moderada y un p valor de 0.000 rechazando la hipótesis nula y 
aceptando la hipótesis de investigación. Por lo cual, el personal de la División de 
Fiscalización Personas Naturales Intendencia Lima SUNAT - 2016, considera 
relevante esta relación, así mismo coincide con los resultados de la tesis de Sum 
(2015), en su tesis “Motivación y desempeño laboral (estudio realizado con el 
personal administrativo de una empresa de alimentos de la zona 1 de 
Quetzaltenango - Guatemala)”, nos indica que la motivación si influye en el 
desempeño laboral de los colaboradores de la División de Fiscalización Personas 
Naturales Intendencia Lima SUNAT – 2016, además menciona que la actitud que 
toma cada uno de los  colaboradores para la  realización de las labores  es muy 
importante, dado que brinda un trabajo eficiente y además contagia a los demás 
colaboradores. También tenemos la tesis de Enríquez (2014), en su tesis 
“Motivación y desempeño laboral de Los empleados del instituto de la visión en 
México” donde se observó que el nivel de motivación es determinante en el nivel 
de desempeño de los empleados. 
 
Se analizó la relación entre la variable motivación y eficiencia, a través de la 
tabla 16 podemos apreciar la correlación de Spearman de 0.470, siendo moderada 
y un p valor de 0.000, lo que nos permite rechazar la hipótesis nula y aceptar la 
hipótesis alterna. Además se ha analizado los niveles de eficiencia y se ha 
observado que es alto al igual que la motivación que está en un nivel moderado lo 
53 
que se sustenta al contrastar los resultados de la tesis de Enríquez (2014), en su 
tesis “Motivación y desempeño laboral de los empleados del instituto de la visión 
en México” donde se obtuvo el nivel de motivación de los colaboradores esta entre  
muy buena a excelente, de igual manera del nivel de desempeño laboral, los 
colaboradores se encontraron que van de muy bueno y excelente. Esto quiere decir 
que la eficiencia va a ser alta en función del nivel de motivación que tengan los 
colaboradores para ello es necesario mantener las relaciones interpersonales y una 
relación de empatía que ayudaría a llegar a los colaboradores y estos se sientan 
mejor motivados para trabajar de manera eficiente. Es así como Chiavenato, et.al 
(2007) define a la eficiencia como la " utilización correcta de los recursos (medios 
de producción) disponibles. Puede definirse mediante la ecuación E=P/R, donde P 
son los productos resultantes y R los recursos utilizados”, Es decir, frente a las 
condiciones adecuadas con que cuenta el colaborador en el trabajo y los productos 
que debe alcanzar, permitan una mejor eficiencia en su desempeño. Se afirma 
también que la motivación es muy importante para las empresas, organizaciones 
y/o instituciones, siempre y cuando sea aplicada de una forma correcta que pueda 
ayudar a los colaboradores a ser más productivos, obteniendo así mejores 
resultados para ambas partes               
 
Se analizó la dimensión productividad y motivación, donde se observó en la 
tabla 17 que existe una relación entre la dimensión productividad y motivación 
obteniendo una correlación de Spearman de 0.410 moderado, y un p valor de 0.003 
lo que permitió rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis alterna. Estos 
resultados se contrastan con la tesis de Bisseti (2015), en su tesis “Motivación y 
desempeño laboral en el personal subalterno de una Institución Armada del Perú”, 
quien concluye  que lo más importante en cualquier institución, ya sea pública o 
privada, es que el capital humano se sienta identificado y comprometido y esto se 
realiza a través de una autentica motivación a sus colaboradores, es así como 
Eaerly (1905) plantea el incremento de la productividad en las empresas e 
instituciones, es necesario una educación de calidad y que además se les brinde a 
los colaboradores capacitaciones y acceso a la tecnología. Pues permitirá mejorar 
la productividad de los colaboradores de la División de Fiscalización Personas 




























Según los resultados obtenidos de la presente investigación, se determina que la 
motivación si se relaciona e influye en el desempeño laboral del personal de la 
División de Fiscalización de personas naturales de la Intendencia Lima SUNAT - 
2016. 
 
Primero: Se determinó que existe relación directa y significativa entre las variables 
motivación y desempeño laboral, obteniendo la motivación un 57.8% en 
el nivel moderado en relación al 71.1% de nivel alto en su desempeño 
laboral, esto según percepción de los colaboradores. En consecuencia, 
la hipótesis planteada se demostró. 
 
Segundo: La motivación intrínseca ha obtenido un 62,2% en el nivel moderado en 
relación al 60% de nivel alto de eficiencia en el desempeño laboral según 
percepción de los colaboradores y existe relación directa y significativa 
entre ambas variables con un grado de correlación moderada. 
 
Tercero: La motivación extrínseca obtenido un 60% en el nivel alto en relación al 
60% de nivel alto en su productividad en el desempeño laboral según 
percepción de los colaboradores y existe relación directa y significativa 
































Primero: Se debe de lograr que los colaboradores lleguen a obtener un alto valor 
de motivación intrínseca, de tal forma que la motivación extrínseca se 
reduzca a su mínima expresión, esto a través de programas de 
incentivos no monetarios, consiguiendo que los colaboradores aún se 
sientan motivados y puedan realizar sus actividades con empeño.  
 
Segundo: Impulsar la identidad con la institución en el personal de la División de 
Fiscalización de personas naturales de la Intendencia Lima SUNAT. Un 
alto nivel de identidad será muy positivo y además promoverá el 
compromiso de los colaboradores, garantizando el cumplimiento de los 
objetivos de la institución.  
 
Tercero: Incentivar la comunicación fluida entre los distintos niveles jerárquicos, 
con la finalidad de lograr identidad y compromiso.  
 
Cuarto: Sugerimos revisar y ampliar la presente investigación, esperando a su vez 
que pueda ser una herramienta de utilidad para poder fortalecer la 
motivación en el personal de la División de Fiscalización de personas 
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Anexo 1: Matriz de consistencia 
Título: Motivación y desempeño laboral de los colaboradores de la División de Fiscalización de personas naturales de la Intendencia Lima SUNAT, 2016 
Autor:  José Luis Vivas Mendoza 
PROBLEMA OBJETIVOS VARIABLES 
Problema general: 
¿Cuál es la relación que existe 
entre la motivación intrínseca y el 
Desempeño Laboral de los 
colaboradores de la División de 
Fiscalización Personas Naturales 
Intendencia Lima SUNAT – 2016? 
Problema específico 1: 
¿Cuál es la relación que existe 
entre la motivación intrínseca y el 
Desempeño Laboral de los 
colaboradores de la División de 
Fiscalización de personas 
naturales de la Intendencia Lima – 
2016? 
 
Problema específico 1: 
¿Cuál es la relación que existe 
entre la motivación extrínseca y el 
Desempeño Laboral de los 
colaboradores de la División de 
Fiscalización de personas 
naturales de la Intendencia Lima – 
2016? 
Objetivo general: 
Determinar la relación que existe 
entre la Motivación y el 
Desempeño Laboral de los 
colaboradores de la División de 
Fiscalización de personas 
naturales de la Intendencia Lima – 
2016. 
Objetivo específico 1: 
Determinar la relación que existe 
entre la motivación intrínseca y el 
Desempeño Laboral de los 
colaboradores de la División de 
Fiscalización de personas 
naturales de la Intendencia Lima – 
2016. 
 
Objetivo específico 2: 
Determinar la relación que existe 
entre la motivación extrínseca y el 
Desempeño Laboral de los 
colaboradores de la División de 
Fiscalización de personas 
naturales de la Intendencia Lima – 
2016. 
Variable 1 :   MOTIVACIÓN 













P1, P2, P3, 
P4, P5, P6, 
P7, P8, P9 
 
P10, P11, P12, 
P13, P14, P15, 
P16, P17, P18 
Nunca              (1) 
Casi  
nunca              (2) 
A veces            (3) 
Casi siempre   (4) 
Siempre           (5) 
 




Bajo           (30-50) 
 
 
Variable 2: DESEMPEÑO LABORAL 












P1, P2, P3, 
P4, P5, P6, 
P7, P8, P9 
 
P10, P11, P12, 
P13, P14, P15, 
P16, P17, P18 
Nunca              (1) 
Casi  
nunca              (2) 
A veces            (3) 
Casi siempre   (4) 
Siempre           (5) 
Bueno        (58-90) 
 
Regular      (44-57) 
 
Malo            (30-43) 
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Anexo 2:Instrumentos de recolección de datos 
 
ESCALA PARA MEDIR LA VARIABLE MOTIVACIÓN 
 
CUESTIONARIO 
A continuación, se le presenta una serie de preguntas que deberá responder de 
acuerdo a su punto de vista. Estas serán utilizadas en un proceso de investigación, 
el cual busca conocer la motivación y el desempeño laboral de los colaboradores 
de la División de Fiscalización de Personas Naturales de la Intendencia Lima – 
SUNAT. Los datos serán manejados confidencialmente 
 




Lea cuidadosamente cada pregunta y marque con una X la opción que usted 
considere que está acorde a lo que piensa. Recuerde que no hay respuestas 
buenas o malas. Sea sincero al contestar. 
VARIABLE: MOTIVACIÓN 
DIMENSION 1: MOTIVACIÓN INTRINSECA 









Consideras que el colaborador está conforme con 
la forma en la que se ponen en práctica las 
políticas de la Institución 
  
        
2 
Percibe que el colaborador está conforme con el 
sueldo que recibe según las labores que realiza 
  
        
3 
El colaborador se siente orgulloso de trabajar en 
esta Institución           
4 
El colaborador está satisfecho con los elogios que 
recibe por hacer bien su trabajo.           
5 
Percibe que el colaborador se siente motivado 
por las oportunidades de ascenso que hay en el 
puesto que desempeña.           
6 
Se percibe que el colaborador se muestra 
identificado con el progreso de la Institución           
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7 
Se percibe que el colaborador siente satisfacción 
por las condiciones físicas que le brinda su 
institución. (Luz, temperatura, ventilación, 
espacio)           
8 
Percibe que el colaborador se siente bien con la 
forma en la que se lleva con sus compañeros de 
trabajo           
9 
El colaborador está satisfecho con los incentivos 
que recibe por parte de la institución      
DIMENSION 2: MOTIVACIÓN EXTRINSECA 
10 
Considera que el colaborador percibe un 
ambiente de cooperación entre compañeros que 
lo estimula           
11 
Percibe que el colaborador recepciona de los 
demás buenas ideas que le permite desarrollarse 
y crecer profesionalmente           
12 
Percibe que el colaborador realiza trabajos en 
equipo que le permite manejar sus emociones 
hacia los demás.           
13 
El colaborador considera a la Institución como un 
buen lugar para trabajar.           
14 
El colaborador recomendaría a la Institución para 
trabajar.           
15 
Considera el colaborador que los demás 
muestran respeto hacia su persona           
16 
El colaborador percibe de sus supervisores el 
reconocimiento a su labor a través de sus 
palabras y acciones.           
17 
Considera que el colaborador siente que su 
sueldo y las prestaciones que recibe satisfacen 
sus necesidades y las de su familia      
 18 
El colaborador realiza adecuadamente su trabajo 










Anexo 3. Cuestionario para medir la variable desempeño laboral 
 
CUESTIONARIO 
A continuación, se le presenta una serie de preguntas que deberá responder de 
acuerdo a su punto de vista. Estas serán utilizadas en un proceso de investigación, 
el cual busca conocer la motivación y el desempeño laboral de los colaboradores 
de la División de Fiscalización de Personas Naturales de la Intendencia Lima – 
SUNAT. Los datos serán manejados confidencialmente 
 




Marque con una X la opción acorde a lo que piensa, para cada una de las siguientes 
interrogantes. Recuerde que no hay respuestas buenas o malas. Sea sincero al 
contestar. 
VARIABLE: DESEMPEÑO LABORAL 
DIMENSIÓN 1: PRODUCTIVIDAD 









El colaborador considera que la organización de 
nuestra división permite lograr las metas 
Institucionales dentro de los plazos.           
02 
El colaborador considera que los resultados de la 
evaluación de las metas alcanzadas a corto plazo 
por nuestra División de Fiscalización de Personas 
Naturales, permite mejorar su desempeño           
03 
El colaborador realiza un análisis para determinar 
si su trabajo contribuye a cumplir las metas 
Institucionales           
04 
Los superiores reformulan las metas a alcanzar 
ante situaciones no previstas           
05 
Al inicio de cada año se les da a conocer cuáles 
son los objetivos instituciones a alcanzar en ese 
periodo (POI, PEI, Indicadores)            
06 
El colaborador conoce como desarrollar los casos 
relacionados a los programas de Personas 
Naturales (IPNJ, No Domiciliados, etc.)           
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07 
El colaborador considera que la comunicación 
entre los colaboradores y directivos es horizontal           
08 
Cómo calificaría Ud. su desempeño durante su 
permanencia en la institución      
09 
Considera que el colaborador cumple 
generalmente con las labores asignadas      
DIMENSIÓN 2: EFICIENCIA 
10 
El conocimiento del cargo que desempeña le 
permite elevar su rendimiento laboral           
11 
El colaborador considera que la recarga laboral 
está acorde con las condiciones para su 
rendimiento           
12 
El colaborador considera que el desempeño 
laboral del personal de la División de 
Fiscalización de Personas Naturales está acorde 
con la exigencia de las labores a desarrollar           
13 
El colaborador considera que se fomenta el 
trabajo en equipo en la División de fiscalización 
de Personas Naturales            
14 
El colaborador considera que el trabajo que 
realiza depende del trabajo conjunto para su 
desempeño laboral           
15 
El colaborador considera que, en la División de 
Fiscalización de Personas Naturales, se motiva a 
los colaboradores de forma permanente.            
16 
El colaborador considera que el ambiente de 
trabajo propicia un trabajo eficiente           
17 
El colaborador considera que, para el desarrollo 
de sus funciones, es esencial la existencia de 
liderazgo dentro de la División de Fiscalización de 
Personas Naturales.            
18 
El colaborador considera que la rotación del 
Personal sin previa capacitación determina el 
desempeño laboral de los colaboradores de la 







Anexo 4: CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA MOTIVACION 
Nº DIMENSIONES / ítems  Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 
 DIMENSIÓN 1: Motivación Intrínseca Si No Si No Si No  
1 
Consideras que el colaborador está conforme con la forma en la que 
se ponen en práctica las políticas de la institución 
       
2 
Percibe que el colaborador está conforme con el sueldo que recibe 
según las labores que realiza 
       
3 El colaborador se siente orgulloso de trabajar en esta Institución        
4 
El colaborador está satisfecho con los elogios que recibe por hacer 
bien su trabajo 
       
5 
Percibe que el colaborador se siente motivado por las oportunidades 
de ascenso que hay en el puesto que desempeña 
       
6 
Se percibe que el colaborador se muestra identificado con el 
progreso de la Institución 
       
7 
Se percibe que el colaborador siente satisfacción por las condiciones 
físicas que le brinda su Institución. (Luz Temperatura, ventilación, 
espacio) 
       
8 
Percibe que el colaborador se siente bien con la forma en la que se 
lleva con sus compañeros de trabajo 
       
9 
El colaborador está satisfecho con los incentivos que recibe por parte 
de la institución 
       
 DIMENSIÓN 2: Motivación Extrínseca Si No Si No Si No  
10 
Considera que el colaborador percibe un ambiente de cooperación 
entre compañeros que lo estimula 
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11 
Percibe que el colaborador recepciona de los demás buenas ideas 
que le permite desarrollarse y crecer profesionalmente 
       
12 
Percibe que el colaborador realiza trabajos en equipo que le permite 
manejar sus emociones hacia los demás. 
       
13 
El colaborador considera a la Institución como un buen lugar para 
trabajar 
       
14 El colaborador recomendaría a la Institución para trabajar        
15 
Considera el colaborador que los demás muestran respeto hacia su 
persona 
       
16 
El colaborador percibe de sus supervisores el reconocimiento a su 
labor a través de sus palabras y acciones 
       
17 
Considera que el colaborador siente que su sueldo y las prestaciones 
que recibe satisfacen sus necesidades y las de su familia 
       
18 
El colaborador realiza adecuadamente su trabajo con la finalidad que 
le incrementen su sueldo 
       
 
Observaciones (precisar si hay suficiencia):____________________________________________________________________________ 
Opinión de aplicabilidad:  Aplicable  [    ]             Aplicable después de corregir  [   ]           No aplicable [   ] 
 
Apellidos  y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ……………………………………….………………………………….          DNI:………………… 
 
Especialidad del validador:……………………………………………………………………………………………………………………………… 
 





1Pertinencia:El ítem corresponde al concepto teórico  formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 
dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 
conciso, exacto y directo 
 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados 









CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPEÑO LABORAL 
Nº DIMENSIONES / ítems  Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 
 DIMENSIÓN 1: Productividad Si No Si No Si No  
1 
El colaborador considera que la organización de nuestra división 
permite lograr las metas institucionales dentro de los plazos 
       
2 
El colaborador considera que los resultados de la evaluación de las 
metas alcanzadas a corto plazo por nuestra División de Fiscalización 
de Personas Naturales, permite mejorar su desempeño 
       
3 
El colaborador realiza un análisis para determinar si su trabajo 
contribuye a cumplir las metas institucionales 
       
4 
Los superiores reformulan las metas a alcanzar ante situaciones no 
previstas 
       
5 
Al inicio de cada año se les da a conocer los objetivos Institucionales 
a alcanzar en ese periodo (POI, PEI, Indicadores) 
       
6 
El colaborador conoce como desarrollar los casos relacionados a los 
programas de Personas Naturales (IPNJ, No Domiciliados, etc.) 
       
7 
El colaborador considera que la comunicación entre los 
colaboradores y directivos es horizontal 
       
8 
Cómo calificaría Ud. su desempeño durante su permanencia en la 
institución 
       
9 
Considera que el colaborador cumple generalmente con las labores 
asignadas 
       
 DIMENSIÓN 2: Eficiencia Si No Si No Si No  
10 
El conocimiento del cargo que desempeña le permite elevar su 
rendimiento laboral 
       
11 
El colaborador considera que la recarga laboral está acorde con las 
condiciones para su rendimiento 
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12 
El colaborador considera que el desempeño laboral del personal de la 
División de Fiscalización de Personas Naturales está acorde con la 
exigencia de las labores a desarrollar 
       
13 
El colaborador considera que se fomenta el trabajo en equipo en la 
División de fiscalización de Personas Naturales 
       
14 
El colaborador considera que el trabajo que realiza depende del 
trabajo conjunto para su desempeño laboral 
       
15 
El colaborador considera que, en la División de Fiscalización de 
Personas Naturales, se motiva a los colaboradores de forma 
permanente. 
       
16 
El colaborador considera que el ambiente de trabajo propicia un 
trabajo eficiente 
       
17 
El colaborador considera que, para el desarrollo de sus funciones, es 
esencial la existencia de liderazgo dentro de la División de 
Fiscalización de Personas Naturales. 
       
18 
El colaborador considera que la rotación del Personal sin previa 
capacitación determina el desempeño laboral de los colaboradores de 
la División de Fiscalización de Personas Naturales 
  
 
     
 
Observaciones (precisar si hay suficiencia):____________________________________________________________________________ 
Opinión de aplicabilidad:  Aplicable  [    ]             Aplicable después de corregir  [   ]           No aplicable [   ] 
 
Apellidos  y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ……………………………………….………………………………….          DNI:………………… 
 
Especialidad del validador:……………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
                                                                                                                                                ……….de………..del 20….. 
 
1Pertinencia:El ítem corresponde al concepto teórico  formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 
dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 
conciso, exacto y directo 
 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados 









Anexo 5. Base de datos de las variables 
Nro. 
VARIABLE: MOTIVACION 
MOTIVACIÓN INTRINSECA TOTAL MOTIVACIÓN EXTRINSECA TOTAL 
1 3 3 3 2 2 2 4 4 4 27 4 4 4 3 3 4 3 3 4 32 
2 3 4 4 3 3 3 5 4 4 33 4 5 5 5 5 5 3 4 3 39 
3 3 3 2 3 3 4 4 5 5 32 5 4 5 4 4 5 4 3 3 37 
4 3 2 4 4 1 3 3 4 4 28 4 4 4 4 3 4 4 2 2 31 
5 4 1 3 4 3 4 4 5 5 33 4 4 4 4 4 4 4 3 3 34 
6 4 1 2 3 2 4 2 5 4 27 3 4 5 4 2 4 3 4 3 32 
7 3 2 2 4 2 4 5 5 4 31 4 4 5 4 3 4 3 4 3 34 
8 1 1 1 2 1 4 5 4 4 23 5 4 5 4 5 4 1 3 4 35 
9 3 1 1 4 1 1 1 5 4 21 4 4 4 4 4 3 2 2 2 29 
10 4 3 3 4 3 4 3 5 5 34 4 4 4 4 4 4 4 3 3 34 
11 3 1 1 3 2 1 4 5 5 25 3 4 4 4 3 5 3 3 2 31 
12 4 3 2 3 4 4 4 4 4 32 4 4 5 5 5 5 3 3 4 38 
13 4 1 2 4 3 3 3 4 4 28 4 3 3 3 3 4 3 2 4 29 
14 1 1 3 4 3 3 5 5 5 30 5 4 5 5 5 5 3 2 4 38 
15 2 1 1 3 3 2 4 4 4 24 3 4 3 4 4 4 3 3 2 30 
16 3 2 2 3 2 2 3 4 3 24 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 
17 2 4 3 2 3 2 2 5 4 27 4 4 2 2 2 4 2 3 2 25 
18 3 3 3 3 2 4 3 5 5 31 3 5 5 4 3 3 3 4 4 34 
19 4 3 3 3 4 4 4 5 4 34 5 4 4 4 3 4 4 2 4 34 
20 3 2 2 4 3 2 4 5 5 30 5 5 4 3 3 5 4 1 4 34 
21 1 1 3 4 3 3 5 5 5 30 5 4 5 5 5 5 3 2 4 38 
22 2 1 1 3 3 2 4 4 4 24 3 4 3 4 4 4 3 3 2 30 
23 3 2 2 3 2 2 3 4 3 24 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 
24 2 4 3 2 3 2 2 5 4 27 4 4 2 2 2 4 2 3 2 25 
25 3 1 1 3 2 1 4 5 5 25 3 4 4 4 3 5 3 3 2 31 
26 4 3 2 3 4 4 4 4 4 32 4 4 5 5 5 5 3 3 4 38 
27 4 1 2 4 3 3 3 4 4 28 4 3 3 3 3 4 3 2 4 29 
28 3 3 3 3 2 4 3 5 5 31 3 5 5 4 3 3 3 4 4 34 
29 1 1 1 2 1 4 5 4 4 23 5 4 5 4 5 4 1 3 4 35 
30 3 1 1 4 1 1 1 5 4 21 4 4 4 4 4 3 2 2 2 29 
31 4 3 3 4 3 4 3 5 5 34 4 4 4 4 4 4 4 3 3 34 
32 3 3 2 3 3 4 4 5 5 32 5 4 5 4 4 5 4 3 3 37 
33 3 2 4 4 1 3 3 4 4 28 4 4 4 4 3 4 4 2 2 31 
34 4 1 3 4 3 4 4 5 5 33 4 4 4 4 4 4 4 3 3 34 
35 4 1 2 3 2 4 2 5 4 27 3 4 5 4 2 4 3 4 3 32 
36 3 2 2 4 2 4 5 5 4 31 4 4 5 4 3 4 3 4 3 34 
37 4 3 3 3 4 4 4 5 4 34 5 4 4 4 3 4 4 2 4 34 
38 3 2 2 4 3 2 4 5 5 30 5 5 4 3 3 5 4 1 4 34 
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39 3 3 3 2 2 2 4 4 4 27 4 4 4 3 3 4 3 3 4 32 
40 3 4 4 3 3 3 5 4 4 33 4 5 5 5 5 5 3 4 3 39 
41 3 1 2 2 1 1 5 5 5 25 5 4 5 4 3 5 3 3 4 36 
42 4 3 3 4 1 4 5 4 5 33 4 4 5 5 5 5 5 4 3 40 
43 4 4 3 3 3 4 4 4 4 33 4 4 4 4 4 5 5 4 3 37 
44 4 4 4 5 5 5 5 5 5 42 5 5 5 5 5 5 5 2 1 38 























TOTAL ESTRATEGIA INDIVIDUAL  TOTAL 
1 4 3 3 3 3 3 3 4 3 29 3 4 3 2 3 3 3 4 4 29 
2 4 3 3 3 2 3 3 4 4 29 3 3 4 4 5 4 4 5 3 35 
3 4 3 4 2 4 4 3 3 3 30 4 4 3 3 3 3 4 4 4 32 
4 5 5 2 3 4 4 3 4 3 33 4 3 4 1 1 3 5 1 4 26 
5 5 3 4 4 3 4 4 1 4 32 2 5 2 1 3 1 5 5 5 29 
6 5 4 2 3 3 3 4 3 4 31 4 4 4 3 4 4 4 4 4 35 
7 5 4 2 3 3 3 4 4 4 32 4 4 4 3 3 4 4 4 4 34 
8 4 1 1 4 1 4 3 1 1 20 1 4 1 1 2 2 3 5 4 23 
9 4 4 3 1 3 2 2 1 2 22 2 3 3 2 2 1 3 3 3 22 
10 5 3 5 4 4 4 4 3 4 36 4 5 4 4 2 3 4 4 5 35 
11 5 3 4 1 3 3 2 3 4 28 3 5 4 4 3 2 4 5 5 35 
12 5 2 4 4 2 2 3 2 4 28 4 3 4 4 3 4 4 4 3 33 
13 4 3 3 4 3 3 3 3 4 30 3 4 4 4 3 3 3 2 5 31 
14 5 2 5 3 4 4 4 3 2 32 4 5 5 5 2 3 4 5 5 38 
15 4 3 3 2 3 2 2 4 2 25 2 4 2 2 3 2 3 4 4 26 
16 4 2 4 2 3 3 3 3 4 28 2 4 3 3 2 3 3 4 4 28 
17 4 3 2 2 2 2 2 2 2 21 2 4 4 4 3 4 4 5 4 34 
18 4 5 4 3 4 3 3 1 3 30 3 5 1 1 1 5 5 5 5 31 
19 4 4 2 2 3 3 3 3 3 27 2 4 3 3 3 2 3 4 4 28 
20 4 1 4 3 4 4 3 3 4 30 3 5 5 5 1 3 5 5 5 37 
21 5 2 5 3 4 4 4 3 2 32 4 5 5 5 2 3 4 5 5 38 
22 4 3 3 2 3 2 2 4 2 25 2 4 2 2 3 2 3 4 4 26 
23 4 2 4 2 3 3 3 3 4 28 2 4 3 3 2 3 3 4 4 28 
24 4 3 2 2 2 2 2 2 2 21 2 4 4 4 3 4 4 5 4 34 
25 5 3 4 1 3 3 2 3 4 28 3 5 4 4 3 2 4 5 5 35 
26 5 2 4 4 2 2 3 2 4 28 4 3 4 4 3 4 4 4 3 33 
27 4 3 3 4 3 3 3 3 4 30 3 4 4 4 3 3 3 2 5 31 
28 4 5 4 3 4 3 3 1 3 30 3 5 1 1 1 5 5 5 5 31 
29 4 1 1 4 1 4 3 1 1 20 1 4 1 1 2 2 3 5 4 23 
30 4 4 3 1 3 2 2 1 2 22 2 3 3 2 2 1 3 3 3 22 
31 5 3 5 4 4 4 4 3 4 36 4 5 4 4 2 3 4 4 5 35 
32 4 3 4 2 4 4 3 3 3 30 4 4 3 3 3 3 4 4 4 32 
33 5 5 2 3 4 4 3 4 3 33 4 3 4 1 1 3 5 1 4 26 
34 5 3 4 4 3 4 4 1 4 32 2 5 2 1 3 1 5 5 5 29 
35 5 4 2 3 3 3 4 3 4 31 4 4 4 3 4 4 4 4 4 35 
36 5 4 2 3 3 3 4 4 4 32 4 4 4 3 3 4 4 4 4 34 
37 4 4 2 2 3 3 3 3 3 27 2 4 3 3 3 2 3 4 4 28 
38 4 1 4 3 4 4 3 3 4 30 3 5 5 5 1 3 5 5 5 37 
39 4 3 3 3 3 3 3 4 3 29 3 4 3 2 3 3 3 4 4 29 
40 4 3 3 3 2 3 3 4 4 29 3 3 4 4 5 4 4 5 3 35 
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41 5 3 4 1 3 2 1 1 2 22 2 5 1 2 1 5 5 5 4 30 
42 5 4 4 3 3 4 3 2 4 32 3 4 2 2 2 3 5 4 4 29 
43 4 4 4 4 4 4 4 3 3 34 4 4 4 4 3 4 4 4 4 35 
44 5 5 4 4 4 3 3 1 5 34 3 5 1 1 1 5 5 5 5 31 















































Anexo 7. Artículo Científico 
“Motivación y desempeño laboral de los colaboradores de la División de 
Fiscalización de personas naturales de la Intendencia Lima SUNAT” 





El objetivo de la presente investigación es determinar la relación que tiene la 
motivación con el desempeño laboral de los colaboradores de la División de 
Fiscalización de personas naturales de la Intendencia Lima – 2016.  
El diseño utilizado fue de tipo no experimental: Corte transversal y 
correlacional y el instrumento empleado es un cuestionario tipo Likert, escala de 
uso más amplio en encuestas para la investigación. La población muestral ha sido 
de 45 colaboradores.  
Los resultados obtenidos determinan que la motivación si se relaciona e 
influye en el desempeño laboral de los colaboradores de la División de Fiscalización 
de personas naturales de la Intendencia Lima – 2016, es decir existe una relación 
directa y significativa entre ambas variables.   
Asimismo, se ha demostrado que existe una relación directa y significativa 
entre la motivación intrínseca y la eficiencia en el desempeño laboral, así como 
existe una relación directa y significativa entre la motivación extrínseca y la 
productividad en el desempeño laboral.  
 
2. Palabras Claves 




The present investigation is oriented to determine the relation that has the 
motivation with the labor performance of the personal of the Division of Control of 
natural persons of the Intendencia Lima SUNAT - 2016, taking as main tool the 
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direct information of each one of the collaborators that integrate it. The research 
variables will be motivation and work performance, within the variable motivation 
are considered as dimensions to intrinsic motivation and extrinsic motivation, and 
within the variable work performance are considered to the dimensions of 
productivity and efficiency. The sample consisted of 45 people, male and female. 
The type of research that has been used is descriptive and correlational, since it 
describes situations and determines the degree of relationship between the 
variables motivation and work performance. The research design is non-
experimental cross-sectional and correlational, since the study variables have not 
been manipulated or tested, and the purpose is to describe both variables at the 
same time. The instrument used was a Likert-type questionnaire, the most widely 
used scale in research surveys. The results determine that the motivation has a 
relation and influences the work performance of the personnel of the Division of 
Control of natural persons of the Intendencia Lima SUNAT-2016, it mean, there is a 
direct and significant relationship between the variables. 
 
4. Keywords 
Motivation, Laboral Performance, Incentives, Employees, Productivity, Efficiency. 
 
5. Introducción  
 
En los últimos años ha habido una serie de cambios que han influenciado en las 
personas y el vínculo que estas tienen con las organizaciones o entidades a las que 
pertenecen, ya sean públicas o privadas.  
 El problema central de la presente investigación es: ¿Cómo la motivación se 
relaciona con el desempeño laboral de los colaboradores de la División de 
Fiscalización de personas naturales de la Intendencia Lima SUNAT? 
Asimismo, el objetivo es determinar la relación de la motivación con en el 
desempeño laboral de los colaboradores de la División de Fiscalización de 
Personas Naturales de la Intendencia Lima SUNAT – 2016 
La investigación es de nivel descriptivo y correlacional debido que en un 
primer momento se ha descrito y caracterizado la dinámica de cada una de las 
variables de estudio. Seguidamente se ha medido el grado de relación de las 
variables: motivación y desempeño laboral 
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Actualmente existen diversos motivadores que pueden hacer que el 
colaborador se desempeñe de una forma adecuada, entre ellos la flexibilidad, el 
desarrollo personal, las facilidades al colaborador, entre otros, es decir, existe un 
enfoque más emocional que económico, sin desmerecer la importancia de este, es 
por ello que por ejemplo la remuneración ha dejado de ser uno de los principales 
elementos que motivan a las personas que laboran en las empresas o en entidades.  
 
Es importante saber qué la mejor motivación es la que es autogenerada por 
uno mismo, más que por el entorno. (Núñez et al., 2008, p.31) 
 
Por otro lado, la cultura organizacional también influye en gran medida en la 
motivación de los colaboradores, pues aquella organización que está orientada a la 
realización de sus labores, tareas o en cumplir su objetivo, orienta a los 
colaboradores al logro de aquellas tareas, labores u objetivos, siempre y cuando la 
empresa o institución tenga la capacidad de poder motivar a sus colaboradores, 
para lograr esto, se necesitan de organizaciones dinámicas que puedan ser 
capaces de conseguir un éxito total de su empresa. La motivación siempre 
interviene en las personas para lograr objetivos y alcanzar las metas que estas se 
proponen. Esto es muy importante y de gran transcendencia para las personas y la 
sociedad.  
 
Según Ramírez (2012) indicó que la motivación impulsa a las personas a 
actuar de una forma determinada, según las situaciones que se presenten, por 
ende, la motivación está relacionada con el impulso y el esfuerzo de los 
colaboradores, que permite que la empresa alcance eficazmente los objetivos 
propuestos, haciendo además que se realicen profesional y personalmente. El 
concepto de motivación varía en cada colaborador, así como la reacción de los 
mismos en situaciones diversas. 
 
García y Ruiz (2002) mencionaron que el desempeño son las acciones y 
comportamientos observados en los empleados que son relevantes para los 
objetivos de la organización, y que pueden ser medidos en términos de las 
competencias de cada individuo y su nivel de contribución a la empresa. 
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La motivación en una empresa es fundamental, pues no solo influye en una 
determinada área, si no en todas las que operan en ella, la motivación es vital para 
cualquier área, pudiendo lograr colaboradores motivados, colaboradores 
identificados con su institución o su empresa y colaboradores que se esfuercen más 
para poder tener un mejor desempeño en el trabajo, pues una persona satisfecha 
lo demuestra al realizar eficientemente su trabajo.  
        Por lo mismo, a través de esta investigación, se ha determinado que la 
motivación si se relaciona e influye en el desempeño laboral del personal de la 







El diseño de la investigación fue de tipo no experimental: Corte transversal y 
correlacional, ya que no se manipuló ni se sometió a prueba las variables de 
estudio.  
Es no experimental ya que “la investigación que se realiza sin manipular 
deliberadamente variables. Es decir, se trata de estudios donde no hacemos variar 
en forma intencional las variables independientes para ver su efecto sobre otras 
variables” (Hernández et al., 2010, p. 149). 
 
Es transversal ya que su propósito es “describir variables y en un mismo 
momento” Sánchez y Reyes (2006, p.107) 
 






M: Colaboradores de la división de fiscalización de Personas Naturales de la 
Intendencia Lima – SUNAT 2016. 
O1: Observación sobre la Motivación 
r: Relación entre variables.  
O2: Observación sobre el Desempeño Laboral 
 
 Para la investigación, aplicamos la prueba psicométrica escala de Likert, que 
nos brinda información específica sobre el nivel de motivación de los 
colaboradores de la División de Fiscalización de personas naturales de la 
Intendencia Lima SUNAT, considerando las dimensiones de motivación intrínseca 
y motivación extrínseca, mediante un cuestionario que consta de 18 preguntas. 
 
Por otro lado, se aplicó el método: Hipotético-Deductivo: Según Bernal 
(2006, p. 56) consiste en un procedimiento que parte de unas aseveraciones en 
calidad de hipótesis y busca refutar o falsear tales hipótesis, deduciendo de ellas 
conclusiones que deben confrontarse con los hechos. Este método se define 
como el procedimiento o camino que sigue el investigador para hacer de su 
actividad una práctica científica. El método hipotético-deductivo tiene varios pasos 
esenciales: observación del fenómeno a estudiar, creación de una hipótesis para 
explicar dicho fenómeno, deducción de consecuencias o proposiciones más 
elementales que la propia hipótesis, y verificación o comprobación de la verdad 




Para el presente caso la población de la División de Fiscalización de Personas 
Naturales de la Intendencia Lima SUNAT, es de 45 colaboradores. 
Según Tamayo y Tamayo, (1997 p.114) La población se define como la 
totalidad del fenómeno a estudiar donde las unidades de población poseen una 





Según Hernández citado en Castro (2003), expresó que “si la población es menor 
a cincuenta (50) individuos, la población es igual a la muestra” (p.69). Para la 
presente investigación, se trabajó con la población censal. 
6.4. Instrumento 
El instrumento que utilizaremos es un cuestionario tipo likert dentro de los 
instrumentos el más utilizado en cuestionarios y es la escala de uso más amplio en 
encuestas para la investigación. Al realizar el cuestionario, en las preguntas se 




6.5.1 Análisis de los niveles de la variable motivación 
El 57.8% prevalece como moderada motivación. 
 
6.5.2 Análisis de la motivación intrínseca 
El 62.2% prevalece como nivel moderado, con respecto a la percepción sobre 
motivación intrínseca. 
 
6.5.3 Análisis de la motivación extrínseca 
El 60% prevalece como nivel alto, con respecto a la percepción sobre motivación 
extrínseca. 
6.5.4 Análisis de la motivación desempeño laboral. 
El 71.1 % prevalece como nivel alto respecto al desempeño laboral.  
 
6.5.5 Análisis de la motivación desempeño laboral: Eficiencia 
El 60 % prevalece como nivel alto respecto a la eficiencia. 
 
 
6.5.6 Análisis de la motivación desempeño laboral: Productividad 
El 60 % prevalece como nivel alto respecto a la productividad. 
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En el cruce de las variables motivación y desempeño laboral, donde del 
100% de los colaboradores que tienen un nivel bajo, solo 2 colaboradores se ubican 
en el nivel malo de desempeño.  
En el nivel de motivación moderada existe un porcentaje equivalente del 
7.7% que se ubica en el nivel bajo de desempeño, asimismo, existe un 26.90% de 
colaboradores que tienen un nivel medio de desempeño y un 65.40% presentan un 
nivel alto de desempeño.  
Por último, el 11.8% se encuentra en un nivel alto y los colaboradores que 
tienen un nivel alto de motivación perciben un nivel alto de desempeño de 88.20%. 
 
7. Discusión 
En el presente trabajo de investigación se ha utilizado una población de 45 
colaboradores de la División de Fiscalización de personas naturales de la 
Intendencia Lima SUNAT. 
Detallamos a continuación la hipótesis general:  
 Ho La motivación no se relaciona con el desempeño laboral de los 
colaboradores de la División de Fiscalización de personas naturales de la 
Intendencia Lima SUNAT 
 
 Ha La motivación se relaciona con el desempeño laboral de los colaboradores 
de la División de Fiscalización de personas naturales de la Intendencia Lima 
SUNAT 
 
Se analizó la relación entre la variable motivación y desempeño laboral   
apreciándose que existe una correlación de Spearman de 0.500 siendo esta 
moderada y un p valor de 0.000 rechazando la hipótesis nula y aceptando la hipótesis 
de investigación. Por lo cual, el personal de la División de Fiscalización Personas 
Naturales Intendencia Lima SUNAT, considera relevante esta relación, así mismo 
coincide con los resultados de la tesis de Sum (2015), en su tesis “Motivación y 
desempeño laboral (estudio realizado con el personal administrativo de una empresa 
de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango - Guatemala)”, nos indica que la 
motivación si influye en el desempeño laboral de los colaboradores de la División de 
Fiscalización Personas Naturales Intendencia Lima SUNAT – 2016, además 
menciona que la actitud que toma cada uno de los  colaboradores para la  realización 
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de las labores  es muy importante, dado que brinda un trabajo eficiente y además 
contagia a los demás colaboradores.  
 
 Asimismo, se analizó la relación entre la variable motivación y eficiencia, en 
donde podemos apreciar la correlación de Spearman de 0.470, siendo moderada y 
un p valor de 0.000, lo que nos permite rechazar la hipótesis nula y aceptar la 
hipótesis alterna. Además se ha analizado los niveles de eficiencia y se ha 
observado que es un nivel alto al igual que la motivación que está en un nivel 
moderado lo que se sustenta al contrastar los resultados de la tesis de Enríquez 
(2014), en su tesis “Motivación y desempeño laboral de los empleados del instituto 
de la visión en México” donde se obtuvo el nivel de motivación de los colaboradores 
esta entre  muy buena a excelente, de igual manera del nivel de desempeño laboral, 
los colaboradores se encontraron que van de muy bueno y excelente. Esto quiere 
decir que la eficiencia va a ser alta en función del nivel de motivación que tengan 
los colaboradores para ello es necesario mantener las relaciones interpersonales y 
una relación de empatía que ayudaría a llegar a los colaboradores y estos se 
sientan mejor motivados para trabajar de manera eficiente.  
 
 Se analizó la dimensión productividad y motivación, donde se observó que 
existe una relación entre la dimensión productividad y motivación obteniendo una 
correlación de Spearman de 0.410 moderado, y un p valor de 0.003 lo que permitió 
rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis alterna. Estos resultados se 
contrastan con la tesis de Bisseti (2015), en su tesis “Motivación y desempeño 
laboral en el personal subalterno de una Institución Armada del Perú”, quien 
concluye  que lo más importante en cualquier institución, ya sea pública o privada, 
es que el capital humano se sienta identificado y comprometido y esto se realiza a 
través de una autentica motivación a sus colaboradores, es así como Eaerly (1905) 
plantea el incremento de la productividad en las empresas e instituciones, es 
necesario una educación de calidad y que además se les brinde a los colaboradores 
capacitaciones y acceso a la tecnología. Pues permitirá mejorar la productividad de 







Las tesis citadas en los antecedentes del presente trabajo de investigación tales 
como: Olvera (2013), Enríquez (2014), Bisseti (2015), Sum (2015), señalan la 
importancia de la motivación y el desempeño laboral los cuales le permitirán 
accionar de tal manera que el resultado final sea un elevado nivel de desempeño 
laboral para el logro de los objetivos organizacionales ya sea de una institución 
pública o privada, es decir, que el capital humano se sienta identificado y 
comprometido cuando se estimula  a través de una autentica motivación a sus 
colaboradores y así contrarrestar los efectos adversos de un mundo 
constantemente cambiante y globalizado. 
 
 Por lo cual, el personal de la División de Fiscalización Personas Naturales 
Intendencia Lima SUNAT, considera relevante esta relación, así mismo nos indica 
que la motivación si influye en el desempeño laboral de los colaboradores de la 
División de Fiscalización Personas Naturales Intendencia Lima SUNAT – 2016, la 
actitud que toma cada uno de los colaboradores para la realización de las labores 
es muy importante, dado que brinda un trabajo eficiente y además contagia a los 
demás colaboradores.  
Se analizó la relación entre la variable motivación y eficiencia a través de la 
correlación de Spearman, con un resultado de 0.470, siendo moderada y un p 
valor de 0.000, lo que nos permite rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis 
alterna. Además, se ha analizado los niveles de eficiencia y se ha observado que 
es alto al igual que la motivación que está en un nivel moderado. 
Esto quiere decir que la eficiencia va a ser alta en función del nivel de 
motivación que tengan los colaboradores para ello es necesario mantener las 
relaciones interpersonales y una relación de empatía que ayudaría a llegar a los 
colaboradores y estos se sientan mejor motivados para trabajar de manera 
eficiente. 
 Se analizó la dimensión productividad y motivación, observando que existe 
una relación entre esas dos variables, obteniendo una correlación de Spearman 
de 0.410 moderado, y un p valor de 0.003 lo que permitió rechazar la hipótesis 
nula y aceptar la hipótesis alterna.  
 
88 
Anexo 8: DECLARACIÓN JURADA 
DECLARACIÓN JURADA DE AUTORÍA Y AUTORIZACIÓN  
PARA LA PUBLICACIÓN DEL ARTÍCULO CIENTÍFICO 
 
Yo, José Luis Vivas Mendoza, estudiante ( ), egresado ( ), docente ( ),   del 
Programa de Gestión Publica de la Escuela de Postgrado de la Universidad César 
Vallejo, identificado(a) con DNI N° 42877292, con el artículo titulado “Motivación y 
desempeño laboral de los colaboradores de la División de Fiscalización de 
personas naturales de la Intendencia Lima SUNAT, 2016”, declaro bajo juramento 
que: 
1) El artículo pertenece a mi autoría compartida con los coautores 
……………………………………………………………………………………… 
2) El artículo no ha sido plagiada ni total ni parcialmente. 
3) El artículo no ha sido autoplagiada; es decir, no ha sido publicada ni 
presentada anteriormente para alguna revista. 
4) De identificarse la falta de fraude (datos falsos), plagio (información sin citar 
a autores), autoplagio (presentar como nuevo algún trabajo de investigación 
propio que ya ha sido publicado), piratería (uso ilegal de información ajena) 
o falsificación (representar falsamente las ideas de otros), asumo las 
consecuencias y sanciones que de mi acción se deriven, sometiéndome a la 
normatividad vigente de la Universidad César Vallejo. 
5) Si, el artículo fuese aprobado para su publicación en la Revista u otro 
documento de difusión, cedo mis derechos patrimoniales y autorizo a la 
Escuela de Postgrado, de la Universidad César Vallejo, la publicación y 
divulgación del documento en las condiciones, procedimientos y medios que 
disponga la Universidad. 
 
Lima, 14 de enero de 2017 
 
José Luis Vivas Mendoza 
